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РЕФЕРАТ 
 
Выпускная квалификационная работа по теме «Совершенствование 
системы оценки персонала общественного питания» содержит 110 страницы 
текстового документа, 51 использованных источников. 
 
ПЕРСОНАЛ, ОЦЕНКА, СИСТЕМА ОЦЕНКИ, ОБЩЕСТВЕННОЕ 
ПИТАНИЕ, СИСТЕМЫ ОЦЕНКИ ПЕРСОНАЛА. 
 
Объект работы – ООО  «ПАБ». Предмет исследования управленческие 
отношения, направленные на совершенствование системы оценки персонала. 
Цель работы – разработка рекомендаций по совершенствованию системы 
оценки персонала предприятия. 
Цель исследовательской работы изучить следующие задачи:  
 изучение аспектов исследования системы оценки персонала 
предприятия; 
 анализ и оценка системы оценки персонала предприятия общественного 
питания; 
 разработка рекомендаций по совершенствованию системы оценки 
персонала  
В результате проведения к анализ и диагностика системы оценки 
персонала предприятия были разработаны рекомендации по 
совершенствованию системы оценки персонала предприятия. При разработке 
рекомендаций определено ресурсное обеспечение и произведена оценка 
эффективности.  
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ВВЕДЕНИЕ 
 
На протяжении последних нескольких лет проблемы управления 
персоналом получили первостепенное значение во всем мире. Функция 
управления персоналом в РФ на протяжении долгих лет представляла собой не 
очень важное направление и сводилась к рутинному учету персонала 
организация и к выполнению некоторых других регистрационных функций. В 
последнее время представленный подход в корне  изменился, в первую очередь 
это вызвано стремительным развитием рыночных отношений. На данный 
момент наиболее перспективным направлением развития предприятия в целом 
выступает работа с персоналом, применение на благо организации потенциала 
каждого работника. 
Одним из главных компонентов в процессе управления качеством 
персонала, способных давать полезный объем аналитической информации, 
выступает его оценка. Оценка персонала представляет собой процесс 
определения эффективности функционирования сотрудников при выполнении 
задач предприятия для последовательного накопления информации, которая 
необходима для дальнейшего принятия эффективных управленческих решений 
[15]. 
Правильно организованная и проанализированная оценка позволяет 
получить важные данные о состоянии персонала, как в профессиональном, так 
и психологическом разрезе. Полученная информация позволяет более 
эффективно планировать развитие кадрового состава предприятия, 
формировать кадровый резерв, улучшать структуру управления и т.д. [11]. 
В связи с этим актуальным на сегодняшний день остается вопрос о 
качественной оценке персонала предприятия, которая включает выявление 
конкретных компетенций, которыми должен обладать персонал, определение  
шкалы, согласно которой будет проводиться оценка, установление уровня 
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компетенции персонала, который  устроит компанию и определение того, что 
должно лечь в основу определения компетенций. Все перечисленные аспекты 
лежат в основе построения максимально качественной модели оценки 
персонала предприятия.  
Проблема исследования состоит в многообразии методов и инструментов 
оценки персонала и в одновременной необходимости подбора наиболее 
эффективного инструментария для оценки персонала исходя из современных 
требований к сотрудникам, которые предъявляются ввиду постоянно 
изменяющихся тенденций в обществе.  
Объект  исследования  –  ООО  «ПАБ».. 
Предмет исследования – управленческие отношения, направленные на 
совершенствование системы оценки персонала. 
Цель работы – разработка рекомендаций по совершенствованию системы 
оценки персонала предприятия. 
Цель исследовательской работы изучить следующие задачи:  
 изучение аспектов исследования оценки персонала предприятия; 
 анализ и диагностика системы оценки персонала предприятия; 
 разработка рекомендаций по совершенствованию системы оценки 
персонала  
Значительный вклад в изучение оценки персонала с позиций менеджмента, 
психологии и социологии внесли современные российские авторы Т. Ю. 
Базаров, И. Б. Дуракова, В. А. Дятлов, А. П. Егоршин, Л. В. Карташова, А. Я. 
Кибанов, М. И. Магура, Е. В. Маслов, Ю. Г. Одегов, С. И. Самыгин, С. И. 
Сотникова, С. Г. Стру- милин, Р. А. Толмачев, С. В. Шекшня, В. И. Шкатулла, 
Г. В. Щекин. 
Методы исследования – анализ, синтез, обобщение информации; 
эксперимент, сравнительный анализ полученных результатов.  
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1 ТЕОРЕТИЧЕСКИЕ АСПЕКТЫ СИСТЕМЫ ОЦЕНКИ ПЕРСОНАЛА 
ОБЩЕСТВЕННОГО  ПИТАНИЯ 
 
1.1 Сущность и виды оценки персонала  
 
Исследование и оценка сотрудников тесно взаимосвязаны с процессом 
управления сотрудников, и выступает главным звеном реализации кадровой 
политики.  
Нужно сформулировать определение понятия «персонал». Персонал - это 
личный состав организации, который включает в себя всех наемных 
работников, а также работающих собственников и совладельцев [18]. 
 Персонал компании делят на управленческий персонал и 
производственный персонал. 
Управленческий персонал - это часть персонала компании которая 
выполняет общие функции управления: планирование, организацию, 
мотивацию а так же контроль [11]. 
Производственный персонал используется непосредственно на 
производстве и принимает участие в работе технологического процесса. 
 
Рисунок 1.1 -  Место оценки персонала в управлении персоналом 
организации [4] 
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Оценка персонала очень востребована вграницах каждой функции 
процесса управления персоналом [12]: 
 при подборе персонала мониторинг и оценка уровня сформированности 
компетенций сотрудников дает возможность сделать процесс планирования 
потребностей в персонале, планирования бюджета пополнения человеческих 
ресурсов наиболее продуктивными и, использовав метод оценки 
экономической ценности кандидатов, дает возможность менеджеру, ведущему 
отбор, возможности выбрать такого из них, кто в силах дать организации 
набольшую пользу; 
 основываясь на оценке персонала принимаются решения которые 
связаны с распределением ресурсов для развитие персонала, формированием 
бюджета на программы подготовки сотрудников и выявлением нужной степени 
отдачи от вклада в подготовку кадров; 
 оценка персонала применяется в расстановке приоритетов между 
открытой и закрытой кадровой политиками; 
 на основе оценки персонала определяется личный вклад каждого 
сотрудника в общий эффект работы структурного подразделения и 
предприятия, и, соответственно, дает возможность персонализировать 
инвестиции при формировании и развитии кадрового потенциала; 
 результаты оценки являются основой при решении задачи эффективной 
расстановки кадров, планирования мероприятий изменения социально-
психологической обстановки, организационной структуры, стиля руководства и 
мотивирования сотрудников, оптимизации сотрудничества внутри и вне 
подразделений, а так же между уровнями [7]. 
Необходимо сформулировать определение категории «оценка персонала». 
 
 
10 
 
Таблица 1.1 – Определение категории «оценка персонала» разными 
авторами 
Автор Определение 
А.Агашкова [1] Оценка персонала — это скрупулезный анализ профессиональной 
деятельности сотрудников компании. 
Базарова Т.Ю. [4] Оценка персонала – это процедура, которая направлена на 
определение текущей эффективности сотрудника (связанной с 
выполнением непосредственных обязанностей и достижением 
целей Компании), его личностно-профессиональных особенностей 
и потенциала. 
Владимирова, Л.П. 
[7] 
Оценка персонала - целенаправленный процесс установления 
соответствия качественных характеристик персонала требованиям 
должности или рабочего места. 
Дружинина, Ю.И. 
[11] 
Оценка персонала – система позволяющая измерить эффект 
работы и уровень профессиональной компетентности работников, 
и их потенциала в разрезе стратегических задач компании. 
Егоров, С.Н. [12] Оценка персонала – это совокупность действий, направленных на 
то, чтобы определить степень соответствия каждого сотрудника 
предприятия требованиям занимаемой им должности по таким 
критериям, как производительность и качество труда, 
профессиональные знания и навыки, достигнутые результаты, а 
также деловые и личностные качества. 
Зейналов, Н.В. [13] Оценка персонала это процесс измерения, определяющий 
количество, которое после завершения работы устанавливает 
текущую ситуацию и сличает ее с эталоном и определяет ценность 
измеряемого объекта.  
Корнюшин В.Ю. 
[15] 
 Оценка персонала - комплекс мероприятий для выявления 
профессиональных, деловых и индивидуально-типологических 
качеств сотрудника.  
Коновалова О.В. 
[16] 
Оценка работника представляет собой процедуру, проводимую 
для «выявления степени соответствия личных качеств работника, 
...результатов его деятельности определенным требованиям», при 
этом сами требования обуславливаются содержанием труда 
работника и эффективной организацией производства.  
Кузнецова Н.В. 
[17] 
Кузнецова Н.В.  пишет об оценке кадров с позиций анализа 
деятельности, обосновывая необходимость ее проведения 
улучшением исполнительской деятельности работников, 
определением вознаграждений за работу и планированием 
карьеры.  
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Продолжение таблицы 1.1 
Потемкин, В. К.  [19] Оценка персонала -это «установление потенциала личности, его 
индивидуальной профессиональной способности, позволяющей 
ему в конкретный период времени использовать свои знания и 
опыт». 
Савченко, В.А. [22] Оценка персонала -процесс определения вида работ и типа людей 
(в терминах знаний и умений), выполняющих эти работы с 
последующим заключением о соответствии сторудника рабочему 
месту. 
Тебекин А. В.   [24] Тебекин А. В. под оценкой персонала подразумевает 
запланированную, строго формализованную и 
стандартизированную оценку сотрудников как членов 
организации, занимающих определенные должности.  
Н.А. Волгина, Ю.Г. 
Одегова [26] 
Оценка персонала - это процесс определения эффективности 
деятельности работников в реализации задач организации с целью 
последовательного накопления информации, которая необходима 
для принятия управленческих решений. Так же, автор 
оговаривается, что для понимания данного понятия необходимо 
знать, что оценивается только эффективность деятельности 
сотрудника, но не сам сотрудник. 
В итоге, на сегодняшний день в литературе не существует единого мнения 
по поводу определения понятия оценка персонала. В зависимости от целей 
оценки различные авторы используют такие понятия как, «деловая оценка 
персонала», «социально-психологическая диагностика», «оценка труда», 
«система оценки». Наиболее обширное понятие «оценка персонала», 
подразумевает под собой процесс, а именно взаимосвязанную упорядоченность 
действий которая направлена на изучение объекта оценки.  
В настоящий момент  на предприятиях получили широкое 
распространение такие виды оценки персонала (которые можно  
классифицировать): 
 по объекту оценки персонала 
Можно различить оценку персонала по объекту оценки на оценку 
кандидатов (возможные будущие сотрудники) и оценку сотрудников 
предприятия.  Главное отличие этих двух видов оценки  состоит в  различиях 
используемых инструментов и способов оценки. 
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 по цели проведения оценки 
Количественная - такой вид оценки используется при определении 
результативности труда персонала. 
Качественная - такой вид оценки дает возможность дать оценку 
личностным качествамсотрудника. 
Комплексная - в сравнении с вышеописанными способами оценки  такой 
вид дает возможность получить наболее точную оценку. 
 по плановости виды оценки персонала: плановая оценка персонала.  
 
Рисунок 1.2 – Виды оценки персонала 
Плановая оценка дает возможность руководящему составу  дать оценку 
эффективность работы предприятия. Цели проведения оценки  различны – 
создание личных карьерных планов, кадрового резерва, внесение изменений в 
структуру предприятия. внеплановая оценки персонала. 
 Внеплановая оценка проводится  во время трудоустройства нового 
сотрудника либо при повышении заработной платы. 
Оценка персонала проводится в зависимости от целей и по всей 
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организации (охватывает всех сотрудников, как руководителей, так и 
специалистов и рабочих в отдельных структурных единицах); по уровням 
управления и для решения конкретной задачи управления 
Главным изменением подходов к оценке персонала в последнее время стал 
отказ от оценки основанный на квалификационных требованиях и переход к 
оценке на основе компетентностного подхода, который стал более востребован 
при применении стратегического менеджмента.  
Проблема оценки персонала в России становится наиболее актуальной в 
соответствии подходами которые применяются в мировой практике. Такая 
проблема сильно связана с концепцией управления знаниями в организации, 
основываясь на которой компетенции (способности) персонала в их изменении 
являются главным фактором роста результативности и эффективности работы 
любого предприятия. Р. Грант, а так же другие исследователи проблемы 
управления персоналом, связанным со знаниями, выделяют два главных 
фактора современной экономики организации: нематериальные ресурсы и 
персонал который их использует. 
Можно сказать что, под оценкой персонала мы будем понимать 
совокупность методов оценки и технологий, реализуемые в функциональной 
модели и требуют необходимого информационно- аналитического обеспечения 
с учетом требований всех структурных отделений предприятия. 
Подразумевается, что адекватная оценка персонала, будет означать  рост 
эффективности деятельности предприятия и ее конкурентоспособности. 
Использование эффективной системы оценки работы персонала 
подразумевает под собой решение таких задач как: 
 выработка системы оценки. Необходимо определение показателей и 
критериев, которые будут использоваться для оценки работы разных видов 
сотрудников, и согласования такой деятельности с другими видами работ по 
управлению персоналом (отбор кадров, адаптация новых работников, обучение, 
мотивация и др.); 
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 разработка или подбор методов и процедур,  использующихся для 
оценки работы персонала; 
 разработка, согласование и утверждение необходимой документации: 
положений, инструкций, бланков, форм отчетности; 
 образование руководителей. Руководители обязаны очень точно 
понимать цели и задачи, решаемые в процессе оценки работы сотрудников, и 
иметь необходимые знания и навыки для достижения поставленных целей; 
 контроль за эффективным применением методов и процедур оценки 
работы персонала; 
 сбор и хранение информации, которая получена в ходе проделанной 
оценки. Занесение в личное дело сотрудника итогов очередной аттестации; 
 анализ результатов оценки работы персонала и составление отчетов для 
руководящего состава. Такие отчеты содержат материалы, которые обобщают 
конечные результаты, полученные во время оценки работы разных категорий 
работников, и предложения, которые направлены на рост эффектов от 
человеческих ресурсов организации [18]. 
Можно сказать что, цели и задачи системы оценки результатов 
деятельности персонала организации в большинстве своем зависят от 
специфики деятельности организации, особенностями кадровой политики, 
принципами кадровой работы в организации. Необходимо отметить, что цели 
оценки должны быть сопоставимы с целями организации. 
 
1.2 Инструменты оценки персонала: российский и зарубежный опыт 
 
У зарубежных компаний есть достаточно большой опыт и давно 
сложившаяся система по управлению персоналом. Включенная в систему 
управления персоналом оценка персонала в свою очередь  имеет особенности. 
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Наряду с основными факторами, которые имеют значение при оценке 
результативности труда в США, выделяются следующие [7]: 
- характер задач, которые выполняет данный работник. Надо полагать, 
что задачи служащего и менеджера заслуживают более высокой оценки, чем 
задачи чернорабочего; 
- государственные требования, ограничения а также законы; 
- личностное отношение оценщика к работнику. То есть, если 
нравственные и моральные ценности оценщика совпадают с рабочей этикой, то 
его оценка может говорить об очень многом. Но, если такой процесс в 
«плохих» руках, то это может быть причиной роста количества увольнений, 
отказов, снижения производительности труда; 
- стиль работы руководителя: руководитель может по-разному 
применять полученную оценку честно либо нечестно, в поддержку либо в 
наказание, положительно либо отрицательно, при всем этом оценка 
результативности труда может приводить к абсолютно другим выводам, чем 
это предполагали организаторы; 
- действия профсоюзов: они могут, как поддерживать, так и быть против 
данной системы. 
Каким именно критериям уделять большее внимание, определяется тем, 
для решения каких конкретно задач применяются результаты оценки. Так, в 
случае, если главная цель рост результативности труда, то критерии при этом – 
критерии результативности труда. Если продвижение работников – требуются 
другие критерии, которые характеризовали бы потенциальную 
результативность на новом месте и другое 
В компаниях США обычным делом является очень частая периодика 
оценок. Оценкой работников в основном занимается менеджер-управляющий. 
Но оценку могу проводить также и другие: 
- комитет из нескольких контролеров, что ликвидирует предвзятость, 
которая возможна при проведении оценки одним начальником; 
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- коллеги оцениваемого. Для этого нужно, чтобы оцениваемый и 
оценивающие очень хорошо знали друг друга, главным образом это касается 
уровня результативности труда, чтобы верили друг другу и не старались 
выиграть друг у друга в вопросах зарплаты либо продвижения по карьерной 
лестнице; 
- подчиненные оцениваемого; 
- кто-либо, кто не имеет прямого отношения к рабочей ситуации. Но для 
такого метода необходимы большие затрат в сравнении с другими и он чаще 
всего применяется при оценке работника на каком-либо крайне важном посту; 
- самооценка – работник дает оценку себе при применением методов, 
используемыми другими оценщиками. Целью такого метода выступает 
главным образом развитие навыков самоанализа у работников; 
- комбинация перечисленных форм оценки. Примером применения 
комбинации форм оценки может стать процесс оценки результативности труда 
в одной из американских компаний, где менеджер и сам работник заполняют 
анкету по форме, которая отражает специфику работ в должности 
самостоятельного служащего, обслуживающего клиентов. Двухстороннее 
(оценщик – оцениваемый) обсуждение результатов оценки дает хорошие 
предложения для высшего руководства. 
Нужно отметить, что главной целью оценки является определение 
возможностей личного развития сотрудников, соответственно лучше применять 
оценку начальника его подчиненными непосредственно либо в совокупности с 
другими методами. 
Применение тех либо иных методов оценки влечет за собой свои плюсы и 
минусы в зависимости от ее цели. К числу главных критериев относится: 
степень вовлечения в процесс оценки самого работника и его руководства; 
затраты времени и денежных средств; точность оценки. 
Большинство методов оценки персонала являются достаточно 
затратными в материальном плане. Ввиду этого применяется как бы 
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многократный отбор кадров на последующие ступени оценки. Оценка 
результатов труда важна для большинства сотрудников. Оценка деловых и 
личных качеств затрагивает максимум половину персонала (это работники, у 
которых определены наилучшие результаты труда). Гораздо меньшее число 
работников направляется в центры оценки (на основе уже определенных 
способностей и роли в организации), надо полагать что рабочих здесь уже 
почти нет ( исключение это  будущие лидеры кружков качества). 
В основном в компаниях США применяется метод графической шкалы 
рейтинга. Широко используется и описательный метод, главным образом как 
часть графической шкалы рейтинга. Повсеместно распространены анкеты. На 
другие методы, отводится лишь 5% случаев. Метод управления по целям в 
основном применяется при оценке труда менеджеров, инженеров и работников, 
которые не связаны напрямую с выпуском продукции. 
Работа с персоналом в японских компаниях,  в основном, опирается на 
глубокие традиции. Здесь есть групповой коллективизм и стремление к 
совместной трудовой деятельности; подчинение лидеру и старшему по 
возрасту. Старший по положению (должности) также старше младшего по 
возрасту и стажу работы. Гармония выходит на первый план. Преданность 
идеалам компании. Формирование неформальных отношений с подчиненными 
а также рядовыми работниками. Пожизненный наем персонала в крупных 
компаниях, периодическая ротация персонала со сменой профессий и 
должностей каждые 3-5 лет. 
Оценка персонала проводится как правило путем изучения биографий и 
личных дел. Предпочтение отдается профессиональным испытаниям – 
выполнение письменных заданий (проекта, доклада, делового письма). Устные 
опросы в виде собеседования а также групповых дискуссий. Анкетный опрос 
для выявления способностей, опыта работы, развития личности и желаний. В 
некоторых компаниях на каждого работника ведется специальный документ, 
где отражена профессиональная квалификация и ее рост, достижения в сфере 
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инноваций и качества, внутрифирменная активность и достижение в труде. 
Такой документ схож с аттестационной картой, применяемой при аттестации в 
российских компаниях, и является основанием для определения размера 
заработка и продвижения по карьерной лестнице. 
В России главным способом оценки является аттестация. Современные 
методы оценки в России появились не так давно, с появлением на российском 
рынке западных компаний. Число компаний, применяющих РМ, Ассессмент 
Центр, в том числе внутренний, «360 градусов» растет, но не столь быстрыми 
шагами, как хотелось бы. Главной преградой выступает российский менталитет 
отчуждения западных технологий, недоверия к ним, а также стремление к 
стабильности и постоянству. 
В данное время применяется несколько десятков методов оценки 
персонала, нашедших свое применение как в отечественной, так и в зарубежной 
практике. Объединим все многообразие методов оценки работников 
предприятия в 6 основных групп: методы прямого изучения личности; методы 
сравнительной оценки; методы экспертных оценок; методы вспомогательного 
характера; методы (процедуры) оценки профессиональной компетентности; 
нетрадиционные методы [11]. 
Первая группа методов оценки персонала – это  «Методы прямого 
изучения личности», которая включает в себя: 
- тестирование. Тесты самые известные и распространенные из 
инструментов оценочных процедур. Используются они для облегчения 
принятия решения по отбору кандидатов. В результате тестирования можно 
получить объективную оценку, не зависящую от личности оценивающего, 
возможность прогнозирования деловых качеств и организационного 
поведения тестируемого;  
- интервьюирование (собеседование). Этот метод является 
обязательным атрибутом процесса подбора, является двусторонним 
коммуникативным каналом, при помощи которого организация и кандидат 
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черпают интересующую их информацию. Интервью дает возможность 
оценить большой набор качеств, которые необходимы для работы по 
предлагаемой вакансии: культурный уровень, ценностные ориентации, 
мотивацию кандидата, его деловые качества и прочее [15]; 
- анкетирование - психологический вербально-коммуникативный 
метод, в котором в виде средства для сбора сведений от респондента 
применяется специально оформленный перечень вопросов — анкета. 
Отличительной чертой этого метода можно назвать его анонимность 
(личность респондента не фиксируется, фиксируются только его ответы). 
Анкетирование проводится как правило в случаях, когда нужно выяснить 
мнения людей по каким-то вопросам и охватить большое количество людей за 
короткий срок. Различают анкеты следующих видов: оценочная, 
сравнительная, заданного выбора [4]. Оценочная анкета это  
стандартизированный набор вопросов либо пожеланий. Оценивающий 
указывает наличие либо отсутствие определенной черты у оцениваемого и 
ставит отметку напротив ее описания. Общий рейтинг по результатам данной 
анкеты представляет собой сумму пометок. Подвид оценочной анкеты - 
сравнительная анкета, в которую входит список описаний правильного либо 
неправильного поведения, на рабочем месте. Соответственно, анкетирование в 
системе оценки персонала является достаточно популярным, доступным 
методом, который дает удовлетворительный прогноз; 
- метод индивидуального обсуждения нацелен на обсуждение с 
оцениванием планов и практических результатов работы сотрудника в 
свободной форме либо по заранее подготовленной программе; 
- метод самооценок и самоотчета. Сводится к анализу каждым 
работником предприятия своих поступков в конкретных жизненных 
ситуациях и самооценке по результатам этого анализа. При положительном 
морально-психологическом климате в коллективе, метод помогает принятию 
напряженных обязательств к росту моральной ответственности. 
20 
 
Вторая группа методов «Методы сравнительной оценки» включает в себя 
такие методы как: 
- методика «360 градусов» («круговая методика»). Основное достоинство 
«круговой оценки» в том, что она позволяет получить картину личностных и 
профессиональных качеств, знаний и умений сотрудника. Выводы такой 
оценки объективнее, чем при других формах, так как самооценка у людей часто 
завышена, а руководитель, если он пристрастен, иногда занижает результаты. 
Поэтому когда в оценке участвуют несколько человек, получается более 
объективная картина [16]; 
- психофизиологические и медицинские методы направлены на 
выявление темперамента и состояния нервной системы. Эти методы 
используются редко и в основном при оценке здоровья; 
- метод свободного и принудительного выбора оценочных характеристик 
по готовым формам. Метод основан на сравнении фактических качеств, 
которыми обладает оцениваемый, с перечнем качеств, представленных в 
заранее разработанной форме; 
- трудовой метод. Суть метода состоит в расчете так называемого 
трудового показателя, который выполним в тех случаях, когда прямые 
результаты труда специалистов могут быть оценены в стоимостном выражении 
либо на основе нормативов затрат времени на выполнение единицы работы. 
Такой показатель определяется как отношение средней величины окладов 
сотрудников подразделения, занятых аналогичными работами, к величине 
оклада конкретного специалиста. Необходимо сравнивать постоянную часть 
заработной платы работников, так как переменная часть зависит не только от 
факторов, которые связаны со сложностью труда либо квалификацией [4]; 
- матричный метод. Данный метод разработан на базе матричного анализа 
И.В. Шабельникова, при котором оценка имиджа осуществляется методом 
ранжирования всех представителей анализируемой группы в границах заданной 
матрицы. Сущность метода заключается в том, что на каждую должность в 
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компании создается таблица-матрица, которая представляет собой перечень 
требуемых деловых и личностных качеств работника. В таблицу-матрицу 
заполняются показатели оценки качеств каждого сотрудника, которые 
определяют их важность для выполнения обязанностей по занимаемой 
должности; 
- коэффициентный метод. В таком случае определяются факторы оценки 
и определяются нормативные значения данных факторов для разных групп 
оцениваемых. Фактический результат сопоставляется с нормативом, в  итоге 
получаются разные коэффициенты, позволяющие проводить сравнительную 
оценку работника; 
- метод шкалирования, при котором для каждого сотрудника 
устанавливается значение показателя оценки по заданной шкале; 
- метод эталона напоминает матричный метод, но в данном случае 
сравниваются фактические качества работников с характеристиками наиболее 
успешных работников данного направления; 
- Третья группа методов «Методы экспертных оценок» включает в себя 
такие методы как: метод суммируемых оценок; система заданной группировки 
работников; метод заданной балльной оценки; метод свободной балльной 
оценки; система графического профиля; метод ранговою порядка; метод оценки 
выполнения; система произвольных характеристик; метод групповой 
дискуссии; метод «Центр оценки» (Assessment Center). Данные методы 
основаны на использовании опыта, знаний и интуиции специалистов, а именно 
группы экспертов, объединенных в экспертную комиссию. Процедура 
экспертной оценки персонала довольно технологична, и во многих 
подразделениях ее проводят на основе специальных программ. Многие 
программы предусматривают специальные средства просмотра данных и их 
статистической обработки: расчет индивидуальных и групповых средних 
оценок, расчет стандартных отклонений, перевод в стандартные оценки, что 
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позволяет получать данные, выраженные в единой системе единиц измерения, 
и сравнивать данные разных участников. 
Метод «Центр оценки» (Assessment Center) представляет собой оценку 
компетенций участников путем наблюдения их реального поведения в деловых 
играх. Внешне он очень схож с тренингом: участникам предлагаются деловые 
игры и задания, но их целью является- не развитие умений и навыков, а 
одинаковые для всех возможности проявить свои сильные а также слабые 
стороны. В каждом задании за каждым участником закреплен эксперт. Он 
подробным образом фиксирует поведение своего подопечного, которое 
относится к наблюдаемой компетенции.  
Четвертая группа методов «Методы вспомогательного характера» 
включает в себя такие методы как: 
- биографический метод. Данный метод представляет собой изучение 
письменных источников информации: заявления, анкеты с био1рафическими 
данными, резюме и рекомендации. Могут использоваться данные личного дела 
- своеобразного досье, куда вносятся анкетные данные и сведения, полученные 
на основании ежегодных оценок. По данным личного дела прослеживается ход 
развития работника, на основе чего делаются выводы о его перспективах. 
Достоинством данного метода является то. что он не требует больших затрат 
времени и средств, при этом является относительно объективным, т.к. 
проверяются реальные факты, а не впечатления. Недостаток метода состоит в 
ограниченности получаемой информации. Из подобных документов можно 
узнать сведения только об опыте и образовании человека; 
- метод ранжирования либо система классификации по порядку, при 
которой руководитель (либо другие лица), опираясь на определенные критерии 
оценки, располагает оцениваемых работников по порядку от лучшего до 
худшего либо наоборот - финальная оценка в таком случае определяется как 
сумма полученных работниками порядковых номеров; 
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- метод критического инцидента был разработан американским 
психологом Дж. Фланаганом. Метод представляет собой процедуру сбора 
наблюдаемых инцидентов, которые являются наиболее важными или 
«критическими» для эффективной работы. Как правило, эти инциденты 
позволяют выяснить существенные моменты работы и определить разницу 
между успехом и неудачей. Критический инцидент = создание критической 
ситуации и наблюдение за поведением сотрудника в процессе ее разрешения 
(конфликт, принятие сложного решения, поведение в стрессовой ситуации); 
- метод альтернативных характеристик или метод альтернативной 
классификации. Для применения метода, лицо, проводящее оценку, вначале 
должно выбрать самого лучшего и самого худшего работников из их общего 
числа, а затем отобрать следующих за ними из оставшегося числа работников. 
После того, как пары лучших и худших работников отобраны, их необходимо 
разместить по убыванию, разделяя при этом образовавшиеся пары [2]. 
Пятая группа методов «Методы оценки профессиональной 
компетентности» включает в себя такие методы как: 
- конкурс, представляющий собой многомерную параметрическую 
оценку кандидата па должность; 
- аттестация персонала - оценка соответствия сотрудника занимаемой 
должности - процесс систематической формализованной оценки опираясь на 
заданные критерии соответствия деятельности конкретного работника четким 
стандартам выполнения работы на данном рабочем месте в данной должности 
за определенный период времени. При аттестации осуществляется не сравнение 
сотрудников между собой, а сопоставление «сотрудник-стандарт работы». 
Такая процедура должна быть оформлена в соответствии с требованиями 
законодательства, а также локальными нормативными документами 
организации [15]; 
профессионально-квалификационный экзамен представляет собой оценку 
профессиональной компетентности сотрудников по стандартным программам. 
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Шестая группа методов «Нетрадиционные методы» включает в себя 
такие методы как: 
- метод «Детектор лжи». Данный метод представляет собой тестирование 
с помощью детектора лжи и тесты на честность. Детектор лжи представляет 
собой устройство, измеряющее физиологические изменения, например 
усиленное потоотделение при ответе на тот или иной вопрос [1]. Из общих 
соображений его можно применять на оборонных предприятиях или в службах 
безопасности, на предприятиях и службах, имеющих доступ к информации 
высокой секретности; в службах безопасности, в службах, связанных с 
лекарствами и наркотиками и т.д.; 
- алкогольные и наркотические тесты. Как правило, эти тесты 
основываются на анализах мочи и крови, что является частью типового 
медицинского осмотра при поступлении на работу 
- метод психоанализа. Сущность психологической оценки персонала 
заключается в детальном описании психологического портрета кандидата и 
выявлении личностных, интеллектуальных и других особенностей сотрудника. 
Корректное заключение о профессиональной пригодности может быть дано 
после профессиографирования. Составляется профессиограмма профессии и 
психограмма личностных черт и качеств, необходимых для достижения успеха 
в конкретной работе. 
Методы оценки персонала должны отвечать следующим требованиям: 
интегрировать все количественные и качественные компоненты в одно 
управляемое целое; оперативно отражать движение всех параметров персонала, 
раскрывать информацию согласно принципам разумности и целесообразности.. 
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ЗАКЛЮЧЕНИЕ 
 
Оценка персонала представляет собой процесс определения 
эффективности функционирования сотрудников при выполнении задач 
предприятия для последовательного накопления информации, которая 
необходима для дальнейшего принятия эффективных управленческих решений  
В результате написания работы  достигнута основная цель – разработка 
рекомендаций по совершенствованию системы оценки персонала предприятия., 
а также задачи: изучены аспекты исследования оценки персонала предприятия, 
выполнены анализ и диагностика системы оценки персонала предприятия и 
разработаны  рекомендаций по совершенствованию системы оценки персонала  
Объектом  работы  выступило  ООО  «ПАБ»- ресторан «Mama’s» задуман 
как семейное заведение. Предмет исследования – управленческие отношения, 
направленное на совершенствование системы оценки персонала При  анализе 
системы оценки ОО «ПАБ» было выявлено, что основными проблемами при 
оценке персонала выступают: 
- при приеме на работу проводится неструктурированное 
собеседование, беседа проходит в свободной форме.  
- система оценки персонала представлена только в виде аттестации, 
при этом сам процесс аттестации персонала на предприятии достаточно 
формализован, что связано в первую очередь с тем, что на предприятии 
аттестационные задания формальны и не выявляют в достаточной степени 
квалификационные характеристики персонала; 
- в организации не разработано положение, которое регулирует оценку 
эффективности работы сотрудников.  
Для повышения эффективности системы оценки персонала предлагается 
оптимизировать систему оценки персонала при приеме на работу при помощи 
введения современных форм и методов оценки, оптимизировать систему 
аттестации персонала, а также разработать Положения об оценке персонала 
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(Приложение В). 
В работе представлен расчет затрат на реализацию представленных 
мероприятий. Общие затраты на оптимизацию системы оценки персонала 
составят 14646 руб. 
Разработаны рекомендации, план реализации проектов, сметы затрат по 
каждой из рекомендаций. 
Таким образом, цель исследования достигнуты и поставленные задачи 
решены. 
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